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PRESENTACIÓN

Breve descripción: El esfuerzo por una correcta fundamentación antropológica de la
Dirección de empresas constituye, sin duda alguna, una de las características más distintivas
del MDPO. Se trata de una condición necesaria para hacer real el paso de la gestión de
‘Recursos Humanos’ a la moderna Dirección de Personas. En esta asignatura se asume de
manera específica el reto de sentar las bases de dicha fundamentación. Y se hace
apoyándose en cuatro pilares principales:

1.     el estudio del lugar de la persona en la empresa actuales;

2.          el diseño de un modelo de dirección humanista que supere los paradigmas
mecanicistas y orgánicos;

3.     la mejora de la capacidad de toma de decisiones para potenciar la calidad motivacional
de las organizaciones; y 

4.          el conocimiento de las últimas investigaciones sobre el propósito organizativo y su
implantación.

De esta forma, se propone una concepción filosóficamente sólida y coherente de la persona
que sirva de guía e inspiración para la toma de decisiones en la realidad práctica de los
negocios, al tiempo que actúa como apoyo y referencia del resto de asignaturas del máster

Titulación: Máster en Dirección de Personas en las Organizaciones.
Módulo/Materia: Fundamentales/Dirección Avanzada de Personas I.
ECTS: 5.
Curso, semestre: 23-24, Primer semestre.
Carácter: Obligatoria.
Profesorado: Modelo Antropológico de Dirección de Empresas: Profesor: Álvaro
Lleó (alleo@unav.es), Comportamiento organizacional: Profesor: (
albertoandreu@external.unav.es  ) Gobierno Corporativo: Profesores: Belén
Fontanals de Miguel (belen.fontanals@gmail.com) Alberto Andreu (
albertoandreu@external.unav.es), Cultura de las Organizaciones: Profesora: Pilar
Rojas (mprojasc@repsol.com ).
Idioma: castellano.
Aula, Horario: Consulte la agenda que recibirá semanalmente.

COMPETENCIAS

Objetivos propios de Dirección Avanzada de Personas

Profundizar en las claves del comportamiento de las personas en un entorno 
profesional
Comprender el funcionamiento básico de las organizaciones y del trabajo 
directivo
Conocer un modelo de dirección que favorece el desarrollo real de las personas 
y de la sociedad, al tiempo que añade valor a la empresa y sus clientes
Inculcar la importancia del liderazgo directivo como promotor de derechos y 
valores fundamentales, en especial la libertad, la igualdad, la protección de los 
más débiles y el respeto a la dignidad
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Descubrir la dimensión ética central de cualquier actuación profesional y 
adquirir la capacidad de análisis y toma de decisiones éticamente válidas en 
situaciones comprometidas
Trabajar en la búsqueda del bien común y la aplicación de la justicia social. 
Reforzar una conciencia social que promueva un entorno de respeto a la 
dignidad de las personas
Conocer los principios que regulan el funcionamiento de los órganos de 
gobierno de una empresa, así como las relaciones entre su junta directiva, el 
consejo de administración, los accionistas y el resto de partes interesadas: 
empleados, proveedores, clientes y el público en general
Identificar el alcance de la responsabilidad social de las empresas y descubrir las 
mejores prácticas al respecto
Plantear el trabajo personal como un ámbito para el propio desarrollo y el de los 
demás
Que el alumno conozca, comprenda y esté familiarizado teórica y prácticamente 
con la gobernanza, es decir, con quién gobierna y cómo lo hace; cuáles son las 
mejores prácticas, qué sistemas de gobierno existen y cuáles se adaptan mejor a 
determinadas circunstancias.

Competencias básicas

CB6 - Poseer y comprender conocimientos que aporten una base u oportunidad 
de ser originales en el desarrollo y/o aplicación de ideas, a menudo en un 
contexto de investigación.
CB8 - Que los estudiantes sean capaces de integrar conocimientos y enfrentarse 
a la complejidad de formular juicios a partir de una información que, siendo 
incompleta o limitada, incluya reflexiones sobre las responsabilidades sociales y 
éticas vinculadas a la aplicación de sus conocimientos y juicios.
CB9 - Que los estudiantes sepan comunicar sus conclusiones y los 
conocimientos y razones últimas que las sustentan a públicos especializados y 
no especializados de un modo claro y sin ambigüedades.
CB10 - Que los estudiantes posean las habilidades de aprendizaje que les 
permitan continuar estudiando de un modo que habrá de ser en gran medida 
auto dirigido o autónomo.

Competencias generales

CG0 - Capacidad de identificar los problemas que se presentan en el trabajo 
(individual y de equipo) en estructuras organizativas, analizar sus causas y 
proponer planes de acción para solucionarlos. Los alumnos deberán de ser 
capaces de distinguir aquellos derechos que son fundamentales, y todos 
aquellos que hacen referencia a la igualdad de los discapacitados, y aquellos 
relacionados a la igualdad entre hombres y mujeres. Además deberán conocer 
los principios de igualdad de oportunidades. Todos estos son valores y derecho 
propios de una cultura de paz y valores democráticos.
CG2 - Identificar las ideas de un texto y comunicarlas de forma concisa tanto 
verbal como escrita.
CG4 - Adquirir una conciencia social ética que permita que desde la dirección se 
promueva un entorno en el que se respete a las personas y a su propia dignidad.

Competencias específicas  

CE1 - Comprender los ejes del comportamiento de las personas en un entorno 
profesional para dirigirlas estratégicamente en valores, en especial de igualdad, 
respeto y dignidad, con respecto de sus derechos y obligaciones



CE2 - Conocer el funcionamiento de las organizaciones y su proceso directivo 
para hacer posible el desarrollo estratégico de las personas y añadir valor a las 
empresas
CE3 - Analizar y comprender el concepto de liderazgo y de motivación. Gestión 
estratégica del compromiso y la cooperación. Inculcar la importancia de ejercer 
el liderazgo directivo como promotor de derechos fundamentales.
CE9 - Analizar y comprender todas aquellas competencias que caracterizan a la 
persona y su trabajo en el entorno profesional y personal con referencia a las 
organizaciones de trabajo

PROGRAMA:

MODELO ANTROPOLÓGICO DE DIRECCIÓN DE EMPRESAS:

Profesor: Álvaro Lleó.

SESIÓN 1: LA EMPRESA COMO REALIDAD HUMANA. EL SISTEMA FORMAL Y EL SISTEMA 
ESPONTÁNEO. 

SESIÓN 2: MOTIVOS Y MOTIVACIONES HUMANAS.

SESIÓN 3: PARADIGMAS EMPRESARIALES: MECANICISTA, ORGÁNICO Y HUMANISTA.

SESIÓN 4: LAS FUNCIONES DE LA DIRECCIÓN. 

SESIÓN 5: EL APRENDIZAJE Y EL DESARROLLO DIRECTIVO. 

SESIÓN 6: EVALUACIÓN DE LAS DECISIONES DIRECTIVAS. 

SESIÓN 7:  EL PROPÓSITO CORPORATIVO: PALANCA PARA EL DESARROLLO DE
ORGANIZACIONES MÁS HUMANAS.

SESIÓN 8: LA IMPLANTACIÓN DEL PROPÓSITO CORPORATIVO.

SESIÓN 9 Y 10:  LA DIRECCIÓN POR MISIONES COMO METODOLOGÍA PARA IMPLANTAR EL
PROPÓSITO CORPORATIVO.

SESIÓN 11:  DIAGNÓSTICO Y DISEÑO DE PLANES DE ACCIÓN PARA POTENCIAR LA
IMPLANTACIÓN DEL PROPÓSITO CORPORATIVO.

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL:

Profesor: Alberto Andreu.

SESIÓN 1: EL TRABAJO DEL DIRECTIVO: EL VALOR DE LAS SOFT SKILLS

SESIÓN 2: ENTENDER LA ORGANIZACIÓN: EL LUGAR DONDE SE EJERCEN LAS HABILIDADES
DIRECTIVAS.

SESIÓN 3: ESTILOS DE DIRECCIÓN (I)

SESIÓN 4: LOS ESTILOS DE DIRECCIÓN (II).

SESIÓN 5: LA COMUNICACIÓN INTERPERSONAL

SESIÓN 6: EL DILEMA DEL SUBORDINADO.



SESIÓN 7: RESOLUCIÓN DE TRABAJOS EN GRUPO. LOS LÍDERAZGOS DE TAREA VS 
LIDERAZGOS DE MANTENIMIENTO.

CULTURA DE LAS ORGANIZACIONES:

Profesores: Pilar Rojas

Sesión 1: Entender la cultura corporativa y los elementos que la conforman.

Sesión 2: Cultura corporativa en la nueva realidad empresarial.

Sesión 3: Impacto de la cultura organizacional.

Sesión 4: Cómo adaptar la cultura corporativa a la estrategia: caso REPSOL. Medición de la
cultura corporativa: caso REPSOL.

Sesión 5:  Medición de cultura corporativa: transformando resultados en acciones: caso
REPSOL.

Sesión 6: Cultura corporativa: conclusiones y mirada al futuro.

GOBIERNO CORPORATIVO:

Profesor: Belén Fontanals y Alberto Andreu.

SESIÓN 1: GOBIERNO CORPORATIVO. CUESTIONES GENERALES. ORGANOS DE GOBIERNO Y 
ORGANOS

DE DIRECCION. Como se toman las decisiones.

SESIÓN 2: CASO DIESELGATE-VOLKSWAGEN: DIAGNOSTICO DEL ESCANDALO DESDE
LA PERSPECTIVA DEL GOBIERNO CORPORATIVO.

SESIÓN 3:  EL CONSEJO DE ADMINISTRACIÓN COMO ÓRGANO DE GOBIERNO Y SU
INVOLUCRACIÓN EN EL PROCESO DE TOMA DE DECISIONES DE UNA ORGANIZACIÓN.

SESIÓN 4: LA FIGURA DEL CEO Y EL ÓRGANO DE GESTIÓN. RELACIÓN ENTRE CONSEJO
DE ADMINISTRACIÓN Y ORGANO DE GESTIÓN.

SESIÓN 5:  CASO DIESELGATE-VOLKSWAGEN. PROPUESTAS DE CAMBIO EN EL
MODELO DE GOBIERNO CORPORATIVO.

ACTIVIDADES FORMATIVAS

MODELO ANTROPOLÓGICO DE DIRECCIÓN DE EMPRESAS:

Exposición teórica, Método del caso. Ejercicios en el aula. Trabajo en grupo

GOBIERNO CORPORATIVO:

La metodología del curso es eminentemente práctica combinando exposiciones, casos
prácticos y trabajo en grupo de los alumnos para extraer conclusiones generales.



En las exposiciones, el profesor presentará el marco conceptual de algunas claves
relacionadas con el gobierno corporativo. En los casos prácticos, el aprendizaje es múltiple;
por un lado, se trata de una forma de llegar a conclusiones generales a través de hechos y
experiencias concretas; y por otro, el alumno va adquiriendo una metodología propia para
enfrentarse, y algunas veces resolver, los problemas que se plantean, de forma que lo
importante no son las conclusiones que se den a cada caso, sino cómo se llega a ellas.

El trabajo en grupo se organizará en torno a algunos aspectos clave del gobierno corporativo
y de la función del consejo de administración vinculada a los recursos humanos: las
competencias del consejo y el modelo retributivo de la alta dirección.

CULTURA DE LAS ORGANIZACIONES:

La metodología del curso es eminentemente práctica a través conferencias, ejercicios
prácticos y análisis de  casos de empresa. Se tratará en profundidad el caso de Evolución
Cultural en Repsol, que describe la gestión que llevó a cabo la empresa tras un proceso de
adquisición, para realizar una evolución cultual enmarcada en un proceso de
transformación. Al analizar este caso se podrán identificar los elementos clave de la
medición de cultura y gestión de resultados para lograr un cambio cultural acorde a la
estrategia. 

Para abordar los ejercicios y caso la clase se organizarán en grupos para responder a las
diferentes cuestiones que se abordan en el programa.

EVALUACIÓN

CONVOCATORIA ORDINARIA

Modelo Antropológico de Dirección de Empresas: 

●       Participación en clase (45%)

●       Examen (35%)

●       Trabajo en grupo (25%) 

Gobierno Corporativo:

●   Participación en clase (50%)

●       Examen (50%)

Cultura de las Organizaciones:

•  Presentación en grupo (50%): se realizará ante los dos profesores de la asignatura, al final
de los dos periodos (parte general y parte especial). La calificación de cada grupo se realizará
de común acuerdo por ambos profesores.

•    Participación en clase (30%): se realizará como una media entre las calificaciones
realizadas por los profesores Andreu y Rojas.

•    Informe individual (20%):se tratará de un tema de actualidad que tenga que ver con los
temas de cultura corporativa. Se evaluarán conjuntamente por ambos profesores

Criterios de evaluación de los informes de grupo



Todos los miembros del grupo obtendrán la misma calificación por los informes realizados,
con independencia de quien pudiera presentar las conclusiones del informe en caso de
realizarse una presentación pública. El examen también será en grupo.

Criterios de evaluación del informe individual

La evaluación del informe individual se basará en dos criterios principales. Primero: solidez
de los conocimientos adquiridos a lo largo de las sesiones del curso. Segundo: Utilización de
fuentes apropiadas para documentar el informe

Criterios de evaluación de la participación en clase

La discusión diaria en las clases, son una oportunidad única para desarrollar y mostrar la
capacidad de cada alumno para mantener y defender sus propios puntos de vista, para
reaccionar sobre la marcha a diferentes puntos de vista, y para generar un diálogo
enriquecedor para el resto de los compañeros.

Sin embargo, la participación en clase debe estar ajustada a los fines académicos de las
sesiones: contribuir a avanzar en la discusión; proporcionar un nuevo punto de vista; y,
fundamentalmente, contribuir al aprendizaje de los compañeros. En otras palabras: se
aprende tanto de lo que dice el profesor, como de lo que aportan los otros alumnos. En
consecuencia, participar en clase no es hablar por hablar. Por ello, cada día, se evaluará la
intervención global de un alumno en función de un sistema de puntos conforme a los
siguientes criterios:

•  (+3) puntos. Contribuciones de alta calidad porque proporcionan un análisis profundo de
un tema, proponen planes de acción específicos para un problema en concreto y, sobre
todo, contribuyen a hacer avanzar la discusión en caso de “atasco” o “stand by” en la
discusión de clase. Son poco frecuentes

•    (+2) puntos: Contribuciones de calidad, que se suman a opiniones de otros alumnos y
enriquecen su punto de vista. Son frecuentes

•    (+1) punto: Contribuciones frecuentes y de proceso, es decir, respuestas a preguntas
simples relacionadas con el caso y que sirven para abrir la dinámica de discusión. Son muy
frecuentes y se valoran en la medida en que generan participación en clase y ayudan a
“romper fuego”.

•  (-1) punto. Intervenciones que frenen el ritmo de la sesión; que vuelvan atrás sobre temas
ya tratados; y que, por falta de atención, repitan la opiniones o contribuciones ya realizadas
con anterioridad por otros alumnos. 

•    (-2) puntos. Se penalizarán gravemente las intervenciones que signifiquen o lleven
aparejados ataques personales a otros alumnos. En este punto, es crítico diferenciar entre
un debate de opiniones contrapuestas a un ataque personal por la defensa de esas
opiniones.

CONVOCATORIA EXTRAORDINARIA

Examen final con puntuación de 0 a 10

HORARIOS DE ATENCIÓN



Solicitar entrevista con el profesor escribiendo un correo electrónico. Correos electrónicos 
de los profesores:

Álvaro Lleó: alleo@unav.es 

Alberto Andreu: albertoandreu@unav.es

Belén Fontanals: belen.fontanals@gmail.com

Pilar Rojas: mprojasc@repsol.com 
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Cultura de las organizaciones:

Las lecturas y casos detallados para cada sesión en el Programa.

Gobierno Corporativo:

Los alumnos deberán traer preparada la lectura obligatoria (L.O.) correspondiente a cada
una de las sesiones.

Asimismo, se ofrecerán como apoyo, una serie de lecturas recomendadas (L.R.) como
complemento a lo tratado en cada sesión.


